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Спад економічних темпів розвитку промисловості, спричинений світовою економічною кризою, торкнувся й логістичної галузі, змусивши деякі підприємства працювати на порозі рентабельності. Критична ситуація спостерігається у морській, повітряній, автомобільній та залізничній галузі, з проблемами стикаються власники магазинів, фірми, що займаються перевезеннями чи надають послуги аутсорсингу.
Взагалі, якщо придивитися етимології слова «криза», то можна дослідити, що походить воно від грецького дієслова «krinein», який означає «розділяти, відсіювати, вирішувати, приймати рішення, судити», а іменник, який походить від нього - «krisis» означає «пошук, вибір, вирішення, заперечення, вирок, з'ясування, інтерпретація, рішення». Як видно, жодне з цих слів не є негативним за значенням і не вказує на важкий момент, стагнацію або нерухомість. По суті, криза виступає індикатором критичного стану економіки, який сигналізує про невирішені проблеми. За можливий сценарій розгортання подій відповідають люди, яким доручається вирішення проблеми. Без попередньої їх підготовки і передачі ключових знань, створення можливостей для спільного пошуку рішень, ефективний вихід з кризового стану є дуже ускладненим. Очевидно, що кризу складають як загрози, так і шанси. Криза становить загрозу, оскільки руйнує концепції, існуючі стратегії і плани розвитку, до яких вже ми призвичаїлися і які дають нам відчуття комфорту і безпеки. Загрозою є також уявне подолання кризи, тому що в результаті це може сприяти переходу кризи в хронічний стан, знищуючи і блокуючи можливості розвитку. Шанс полягає в тому, що криза виштовхує з умов, які уявно гарантували комфорт і безпеку, а насправді гальмували розвиток підприємства. У реальній кризовій ситуації бракує цілеспрямованої, конкретної діяльності. Труднощі в швидкій ідентифікації рішення можуть призвести до погіршення ситуації. Тому такими важливими у ситуації кризи є переконання і віра в значення розумних рішень, зрілих інтерпретацій та прозорих відкритих заходів [13].
Отже, важка ситуація мобілізує підприємців до змін і пошуку рішень більш ефективних, більш корисних для підприємства. Кожен підприємець змушений активізувати свої виробничі потужності та якомога повніше використовувати власні внутрішні резерви підприємства з метою здійснення подальшої ефективної економічної діяльності. 
Важливим внутрішнім резервом кожного підприємства є наявність висококваліфікованих кадрів з логістики та ефективне управління ними. Персонал завжди був і є головним ресурсом підприємства, а отже й людські ресурси є основним чинником формування та забезпечення конкурентоспроможності підприємства на ринку.
Хоча сьогодні навіть найбільші та найсильніші підприємства призупиняють процеси рекрутації, але вони добре розуміють, що у складному економічному періоді запорукою успіху є добре підібраний колектив спеціалістів. Необхідна людина на необхідному місці забезпечує хороші шанси виходу з кризи з незначними втратами.
Насьогодні методи управління кадрами та управління персоналом широко висвітлюються у вітчизняних працях [1,4,8]. Проте, науковцями переважно розглядаються стандартні ринкові ситуації і пропонуються універсальні, інколи спрощені методики, які на практиці із врахуванням специфіки конкретної ситуації виявляються малоефективними.
Метою публікації є дослідження сучасних вимог ринку до працівників у сфері логістики і формування гнучкої ринковоорієнтованої системи підготовки високопрофесійних кадрів з логістики для вітчизняних підприємств. 




Рис. 1. Еволюція концепцій управління працівниками.

На рис.1 візуально представлено, що кожна наступна концепція включає попередню. Зокрема, управління кадрами застосовується в компаніях, які займаються традиційною торгівлею товарами і послугами. Для управління кадрами таких підприємств потребується невеликий набір функцій — облік працівників, облік робіт, посадові інструкції (обов’язки того чи іншого працівника). Крім того, до концепції управління кадрами входить добір і наймання працівників, які задовольняють стандартні вимоги.
Для підприємств, які здійснюють продаж товарів на основі концепції маркетингу, важливо, щоб працівники не тільки займались технікою продажу товару, але й приносили додану вартість (позитивно впливали на ринкову вартість підприємства). Цей вид управління дістав назву управління персоналом [1]. До нього, крім функцій, що використовуються в управлінні кадрами, входить також постановка цілей, оцінка виконання роботи і стимулювання діяльності працівника. 
Враховуючи стандартні потреби кожного підприємства чи організації у кадровому обліку та управлінні персоналом зараз стали популярними автоматизовані системи управління персоналом (Human Resources Managment Information System, або HRMIS). Головне призначення автоматизованих систем управління персоналом полягає у своєчасному наданні актуальної і точної інформації для прийняття управлінських рішень, а саме:
	Формування і ведення штатного розкладу компанії;
	Ведення персоніфікованого обліку відповідно до вимог українського законодавства;
	Збереження конфіденційної інформації про співробітників; 
	Облік розпоряджень щодо персоналу: накази про приймання, переведення, звільнення і т.д.; 
	Розрахунок заробітної плати одного співробітника і групи за різними алгоритмами; 
	Розрахунок податків з доходів співробітників; 
	Формування звітності з персоніфікованого обліку, доходів співробітників і податків. 
На думку фахівців з управління людськими ресурсами, сучасні автоматизовані системи придатні для здійснення управлінням кадрами й значною мірою — управління персоналом, однак повномасштабна автоматизація управління людськими ресурсами, при якій HRM-система, що тісно пов’язана з автоматизованими системами фінансового та управлінського обліку, на основі переліку завдань компанії сама визначає ті людські ресурси, які необхідні для виконання цих завдань, поки що розглядається у далекій перспективі. 
Управління людськими засобами — прогресивна концепція, яка прийшла на зміну попередній на вимогу ринку, який насичений до такої міри, що конкурентна боротьба ведеться не між товарами, а між брендами, і споживач орієнтується не стільки на сам товар, як на якість пов’язаних з ним послуг [4]. У такому випадку всі попередні функції управління зберігаються, а кваліфікація персоналу стає основним стратегічним ресурсом. Особливо це відчутно на підприємствах, де надання логістичних послуг виступає основним видом діяльності. 
Так, в концепцію управління людськими засобами, додатково до функцій управління персоналом, входять також технології навчання працівників, добору й розвитку персоналу, мотиваційні заходи, розвиток корпоративної культури, тобто повний спектр функцій, які можуть застосовуватися в роботі з кадрами [2, 11]. 
Логістика є досить широким поняттям, оскільки повинна забезпечувати велику кількість логістичних процесів, які складаються з ще більшої кількості логістичних операцій [5,6,7]. Тому сам процес підбору кадрів з логістики залежить від специфіки кадрів, які потребує підприємство та від вимог, які ставляться до конкретного працівника. Так, до осіб, які є кандидатами до відділу, що займається проектуванням, впровадженням та управлінням логістичними системами, основною вимогою є відповідна освіта, аналітичні здібності, процесно-орієнтоване мислення. У випадку підбору кадрів на операційні посади істотними є як знання у відповідній області, так і здібності кандидата, у тому числі - здатність навчатись новому, гнучкість та швидка реакція на зміну умов зовнішнього середовища. У секторі логістичних послуг операційними посадами вважаються посада спеціаліста з обслуговування клієнтів, а також експедитора, для яких велике значення має відповідна освіта. Для робітничих посад освіта не є ключовим елементом, важливими є досвід, конкретні вміння (наприклад, керування візком чи обслуговування сканера). Для менеджерів важливими є всі вищеперераховані елементи. Ефективний менеджер повинен поєднувати у собі життєвий і бізнесовий досвід, лідерські якості, відповідні здібності та необхідну освіту [12].
Тому, першим етапом процесу відбору кадрів з логістики є формування потреб і очікувань відносно певного кандидата. Небхідно передусім докладно окреслити місце кандидата у структурі підприємства, на досягнення цілей якого буде спрямована його діяльність. Необхідно визначити роль кандидата у досягненні цілей фірми, перелік обов’язків та спектр відповідальності, необхідні зовнішні та внутрішні зв’язки. Наступним етапом є підготовка необхідного для даної посади особистого профілю і переліку необхідних кваліфікацій.
Стратегічну групу спеціалістів з логістики, які здійснюють продаж логістичних продуктів, доцільно поділити на три категорії:
1) спеціалісти, які вміють ідентифікувати проблеми, тобто достовірно визначити, який логістичний продукт можна рентабельно і у великому масштабі продати;
2) спеціалісти, що розв'язують проблеми (розробляють високого класу логістичні продукти або послуги та способи їх надавання і просування в межах цілей, вказаних спеціалістами першої групи );
3) спеціалісти, які створюють збутову мережу на ринку, забезпечуючи оптимальний відбір і оптимальне комбінування логістичних продуктів.





Рис.2  Джерела відбору кадрів з логістики

Підгрунтям забезпечення підприємства кадрами з логістики повинні бути принципи демократичного відбору, просування по службовій драбині відповідно до ділових якостей, постійне навчання персоналу, зацікавленість в службовій кар'єрі, системний механізм оновлення кадрів, контроль за їх роботою [14]. На кожному великому промисловому підприємстві, де відчутно велика частка логістичної діяльності, з цією метою доцільно створити Центри підготовки кадрів з логістики, основною функцією яких буде підвищення кваліфікації, перекваліфікація персоналу, проведення практичних навчальних заходів, конференцій.
Представникам Центрів підготовки кадрів з логістики у процесі відбору необхідно дотримуватись певного алгоритму:
1. Провести багаторівневе інтерв’ю із кандидатами на посади. 
Завдяки цьому працедавець має нагоду визначити, наскільки сильно кандидат прагне отримати роботу саме у цій компанії. Окрім цього, такий підхід дає змогу роботодавцеві набагато детальніше вивчити працівника і зробити висновок щодо його відповідності даній посаді.
2. Дізнатися якнайбільше про кандидата та сформувати свою думку ще до початку інтерв’ю. 
Наприклад, перечитуючи резюме кандидата, роботодавець заповнює спеціальну форму, яка складається із чотирьох граф. У першій графі записуються всі запитання, які бажано поставити кандидатові, базуючись на його резюме. У другій створюється перелік висновків роботодавця щодо цього кандидата, базуючись на резюме. Третя та четверта частини заповнюються роботодавцем безпосередньо під час інтерв’ю. У третій частині відзначаються специфічні дані, які кандидат повідомив про себе, а у четвертій –  висновок щодо його придатності на посаду.
3. Оцінювати як особисті якості, так і кваліфікацію кандидатів.
 Іноді роботодавці ігнорують перевірку кандидата на наявність тих чи інших навичок, довіряючи словам кандидата. Проте, шукачі роботи дуже часто перебільшують свої професійні навички. Не варто зволікати з проведенням тесту, для того, щоб переконатися у чесності кандидата.
4. Забезпечити інтерв’ю з одним кандидатом кількох керівників.
 Якщо кандидат прагне обіймати високу посаду, необхідно переконатися, чи він пройде інтерв’ю відразу з кількома менеджерами компанії. Окрім всього іншого, це також дасть змогу визначити, наскільки потенційний працівник зможе вписатися в колектив компанії.
Пройшовши відбір і потрапивши на підприємство, працівник своїми знаннями і вміннями починає приносити додану вартість підприємству, одночасно виступаючи носієм потенціалу, який інколи відразу не вдається виявити. Виявлення потенціалу і забезпечення його реалізації  здійснюється за допомогою відповідних заходів (інструментів) як зі сторони підприємства (організації), так і працівниками.
Пропонуємо виділяти п'ять головних чинників розвитку людського капіталу, які забезпечуються підприємством:
1) підготовку (навчання);
2) реалокацію (переміщення) працівників;
3) реструктуризацію виконуваної праці;
4) охорону здоров'я;
5) формування кар'єри.
Підготовка - комплекс заходів, які стосуються працівників організації, а також (у меншій мірі) непрацюючих осіб і які створюють можливість розширення, а також поглиблення певних елементів індивідуального людського потенціалу, а також оснащення його новими елементами, придатними тепер або в майбутньому.
 Залежно від поставленої мети, необхідно розрізняти такі види підготовки:
• адаптаційна підготовка, яка становить частину адаптаційної програми, що полягає у пристосовуванні нового працівника до нового середовища праці;
• підтримуюча (актуалізаційна) підготовка, яка має на меті пізнавання технічних і організаційних новинок на самому робочому місці;
• підготовка перед підвищенням по службовій драбині;
• реструктуризаційне навчання, яке становить частину програми реструктуризації організації (опанування нової професії/вмінь для подальшої роботи в цій організації або поза нею в рамках програми аутплейсменту).
Беручи до уваги організацію підготовки, необхідно виділити:
• внутрішню підготовку, організовану підприємством/інституцією у власній сфері;
• зовнішню підготовку, організовану спеціалізованими навчальними фірмами. 
В свою чергу, враховуючи те, хто є замовником навчання і для кого воно призначене, з числа зовнішніх навчань виділяються:
• закриті навчання, які організовуються професійною фірмою на потреби працівників конкретної організації; 
• відкриті навчання, які організовуються професійною фірмою для учасників з так званого вільного набору з числа осіб, зацікавлених програмою даного заходу і за їх рахунок.
До істотних інструментів розвитку людських засобів належить реалокація працівників. Реалокація є формою забезпечення рухливості працівників через зміну робочих місць окремими працівниками (або їх колективами) всередині структурних одиниць або між ними. Реалокація працівників вимагає чималої еластичності зайнятості, що виражається у внутрішній алокації і мобільності працівників. Організації, в якій працівники безперервно роблять те саме, не маючи можливості самонавчання, а також істотного перепрофілювання суті своєї роботи, не можуть також збільшувати свій потенціал.
Згідно з прийнятою структурою найважливіших інструментів розвитку людських засобів, третьою групою заходів з цієї сфери є реструктуризація праці, виконуваної на певній посаді. Нова організація робочого місця, що є основною одиницею організаційної структури фірми, повинна служити нагромадженню нового досвіду і вмінь. Нові умови і суть праці повинні також сприяти збільшенню мотивації працівників. Все це повинно спричинити зростання індивідуального і колективного людського капіталу.
До особливо істотних дій організації в сфері охорони здоров'я в середовищі праці належить віднести :
• створення працедавцями безпечних і санітарно-гігієнічних умов виконання праці (шум, коливання, вібрації, невідповідна температура, надмірна вологість, випромінювання (іонізуюче, електромагнітне), забруднення повітря, а також утруднення, що випливають з поганої організації праці: надмірне обтяження і недообтяження працею, монотипія, монотонність, робота вночі тощо); 
• повага до оздоровчих і юридичних вимог, які стосуються передумов допущення людей до праці; 
• якомога ширше застосування ергономіки;
• проведення періодичних профілактичних досліджень працівників;
• стоматологічну опіку;
• психологічну допомогу в розв'язанні особистих проблем (залежності, сімейні проблеми, конфліктні ситуації);
• аналіз джерел стресу в організації і їх обмежування;
• діяльність щодо організації відпочинку і рекреації (біологічного відновлення) працівників;
• врахування в організації праці біологічних бар'єрів, виникаючих із віком працівників.
Доповненням вищезгаданих дій у сфері охорони здоров'я повинні бути соціальні гарантії і соціальне обслуговування працівників, яке реалізуються завдяки використанню власних засобів підприємств (матеріальна база, обслуговування) або користуючись послугами зовнішніх спеціалізованих організацій (в рамках аутсорсингу). Винятковий успіх мають серед працівників різного виду оздоровчі заходи, додаткові програми (пакети) страхувань, організація і субсидування відпочинку [9].
На перспективу, докорінних змін має зазнати робота з планування ділової кар'єри. Ретельному аналізу повинні підлягати ділові, професійні та особисті якості кожного претендента на зарахування до складу кадрового резерву. Це, перш за все, системний відбір можливих претендентів, визначення їх здібностей, а вже потім - скерування на навчання або підвищення кваліфікації. Зокрема, велику увагу слід приділяти вирішенню проблем розвитку  управлінського кадрового потенціалу підприємства. 
Отже, для забезпечення підготовки професійних кадрів з логістики, можна запропонувати такі заходи, які необхідно запровадити на підприємстві:
- сформувати та обґрунтувати перелік професійних якостей та компетенцій, необхідних для ефективного функціонування логістичних служб та підрозділів (створення  особового профілю працівника) ;
- сформувати та обґрунтувати перелік професій фахівців, необхідних для логістичних служб та підрозділів підприємства;
- сформувати посадові інструкції для керівників та працівників логістичних служб та підрозділів;
- розробити методику підбору фахівців з відповідними професійними та діловими якостями; 
- забезпечити проведення постійного моніторингу з метою дослідження чинників, що визначають мотиви високопродуктивної праці;
- розробити методику розрахунку необхідної кількості осіб, що навчаються або проходять стажування чи курси підвищення кваліфікації та визначити періодичність цих заходів;
- встановити систему ліцензування і сертифікації для фахівців, що претендують на заміщення відповідних посад.
Для зменшення плинності кадрів необхідно проводити соціально-спрямовану політику, яка враховувала б специфічні умови побуту, віддалене проживання, специфіку роботи, яка включає транспортні витрати, а також підтримку здоров'я на певному рівні (медичне страхування). З цією метою слід розробити систему соціальних пільг, сформувавши стандартний соціальний пакет.

Підсумовуючи викладене, необхідно визнати, що забезпечення  підприємства високопрофесійними логістичними фахівцями вимагає, з одного боку, поглиблення спеціалізації на засадах поділу праці, а з іншого, поширення інтеграції на засадах системного підходу. Глибоко переконані, що тільки такий працівник, який, зумівши розпізнати шви, стики в логістичних процесах, конфлікти цілей у локалізованій сфері діяльності та між окремими з них, обгрунтує та реалізує рішення щодо переборення ідентифікованих бар’єрів, усунення швів, щодо узгодження різнонаправлених цілей, згенерує для організації найбільшу додану вартість.  А це означає, що фахівцю з логістики на відповідному рівні (аналітичному, стратегічному, операційному) необхідно володіти комплексними знаннями та вміннями  з економіки, техніки, технологій, інформатики, як цього і вимагає основна ідея логістичного погляду – логістична концепція (мислення системними категоріями).
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